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RESUMEN 
La investigación titulada “ Marca personal y empleabilidad de los trabajadores de la empresa 
Ripley, Santa Anita, 2019” tuvo como objetivo general demostrar la relación que existe entre 
la marca personal y la empleabilidad de los trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita 
2019. La investigación tuvo como población a 102 colaboradores de la empresa y el tamaño 
de la muestra fue de 81 trabajadores, datos obtenidos después de aplicar una formula la cual 
se usó un margen de error de 5% y nivel de confianza de 95%.  
La investigación es de tipo aplicada, con diseño no experimental - corte transversal ya que 
los datos no se manipularon y se obtuvieron en un solo momento, de enfoque cuantitativo y 
nivel descriptivo correlacional.  El instrumento fue el cuestionario, que estuvo conformado 
por 20 preguntas, dicho instrumento está dividido en 10 preguntas para la variable marca 
personal y 10 para la variable empleabilidad, la cual fue aprobada por cuatro expertos de la 
Universidad César Vallejo que validaron el contenido, además se utilizó el Alfa de Cronbach 
que evaluó la confiablidad del cuestionario, obteniendo un nivel de confiabilidad de 0.872 
la cual es muy confiable y determinándose como elevada. 
Para procesar los datos se utilizó el programa SPSS, que dio como resultado la siguiente 
conclusión, que si existe influencia entre la marca personal y la empleabilidad de los 
trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita, 2019. 
Palabras clave: Marca personal , Empleabilidad, desarrollo profesional, especialización. 
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ABSTRACT 
The research entitled “Personal brand and employability of Ripley workers, Santa Anita, 
2019” had as a general objective to demonstrate the relationship between the personal brand 
and the employability of Ripley workers, Santa Anita 2019. The research consisted of 102 
employees of the company and the sample size was 81 workers, data obtained after applying 
a formula which used a margin of error of 5% and 95% confidence level. 
The research is of an applied type, with a non-experimental design - cross-sectional since 
the data was not manipulated and obtained in a single moment, with a quantitative approach 
and a correlational descriptive level. The instrument was the questionnaire, which was made 
up of 20 questions, said instrument is divided into 10 questions for the personal brand 
variable and 10 for the employability variable, which was approved by three experts from 
the César Vallejo University who validated the content, in addition Cronbach's Alpha was 
used, which evaluated the reliability of the questionnaire, obtaining a reliability level of 
0.872 which is very reliable and determined to be high. 
To process the data, the SPSS program was used, which resulted in the following conclusion, 
that if there is influence between the personal brand and the employability of Ripley 
employees, Santa Anita, 2019. 





La competencia en el mundo se encuentra en el nivel más alto en las últimas décadas, ya que 
miles de personas buscan trabajo para poder sobrevivir. Por ello, es muy importante tener 
ventaja competitiva y/o tener desarrollado nuestras competencias para que así nos facilite 
sobresalir en una entrevista de trabajo o para mantenernos en nuestro puesto laboral. 
A nivel internacional, los encargados de la selección de personal de Recursos Humanos 
investigarán más a fondo todas las competencias y habilidades adicionales que cuentas tu 
como futuro trabajador, claro ejemplo es la empresa Alphabet Inc., empresa Estadounidense 
Top 4 de empresas internacionales más grandes del mundo, que tiene como rubro la 
tecnología e Internet, en el cual para poder trabajar en dicha empresa existen miles de 
personas diariamente que optan por un puesto de trabajo con un nivel alto de empleabilidad 
y conocimientos, lo que hace complicado la competencia para ingresar a dicha organización. 
El problema que existe es que algunos postulantes estarán más capacitados y con mayor 
experiencia laboral que otras personas. Además, si logran ingresar a trabajar en una empresa, 
y por motivos de pocos ingresos y/o sobrecostos la empresa decida realizar un recorte de 
personal, la empresa decidirá despedir al menos capacitado y al que generé menor utilidad a 
la empresa. Por ello, en el artículo publicado por Ryder (2018) en la Organización 
Internacional de trabajo, indica “Así se halla estabilizado el desempleo en el mundo, la 
carencia de trabajo íntegro permanecerá siendo demasiado amplios: la economía mundial 
aún no brinda puestos de trabajo adecuados”, por ello, lo que generalmente se observa es 
que más jóvenes y adultos se encuentran sin trabajo por mucho tiempo ya que no buscan la 
diferenciación con los demás postulantes y no buscan tener conocimientos adicionales que 
le ayuden a conseguir un puesto de trabajo. 
 A nivel nacional, el artículo que investigó Martínez (2017) indica que si una persona 
quiere encontrar un puesto de trabajo debe contar con el primordial componente: la 
empleabilidad, y lo determina como “la disposición que posee un trabajador que en un lapso 
de tiempo pueda ser empleable y realizar tareas distintas cuando se lo dispongan dentro de 
la organización”, además, sobre la marca personal Martínez indica “que el trabajador asume 
que como marca personal debe adaptarse a las nuevas necesidades del mercado e integrarse 
en otras organizaciones”, se concluye que si una persona no desarrolla sus habilidades,  
competencias y conocimientos no trabajará por mucho tiempo en la empresa donde labora, 
ya que será reemplazado por otro personal que cuente con un mayor desarrollo y 
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capacitación. Pero, además, se dejan influenciar por la misma gente que lo rodea, porque en 
el artículo publicado en el diario Gestión, Quiñonez (2018) indica que no debería 
sorprendernos que la marca personal se vea muy influenciada por la cultura que ofrece cada 
país. “La cultura latinoamericana, en general, es bastante conservadora. Tenemos unas 
dinámicas que nos llevan a preferir lo más cómodo para nosotros”, por ello, nos dejamos 
influenciar por lo que nuestra misma cultura nos demuestra, ya que nos conformamos con lo 
que ya conseguimos porque para muchos de los peruanos lo más cómodo es trabajar años en 
una misma compañía esperando que el ascenso llegue solo. 
A nivel local, en el distrito de Comas la oportunidad de trabajo se ve afectada, es así 
como Cornejo en su artículo que investigó, señala que “un gran porcentaje de la comunidad 
de Comas (PEA superior al 60%) trabaja a exteriores del distrito y un porcentaje menor 
trabaja en Comas (39%), aunque de modo negligente”, se infiere que solo un pequeño 
porcentaje de la PEA (Población económicamente activa) trabaja formalmente y cuenta con 
un trabajo estable, por ello  debemos de tomar cursos adicionales y/o especializaciones para 
que así nuestro Curriculum Vitae cuente con estudios, diplomados, asesorías, capacitaciones, 
etc. que nos facilite encontrar trabajo evitando la informalidad.  
Por lo tanto, en este trabajo de investigación comprenderemos el tema de la marca 
personal y empleabilidad de los trabajadores en la empresa Ripley Santa Anita, la cual es 
una tienda comercial por departamentos de origen Chileno de industria retail que ofrece 
productos de moda a precios accesibles, productos variados para el hogar y accesorios, ya 
que los trabajadores no cuentan con iniciativa propia para poder desarrollarse 
profesionalmente, además de no buscar la diferenciación con los demás trabajadores para 
obtener así un ascenso. Por ello, se buscará solucionar los problemas actuales con las que 
cuenta los trabajadores como la alta rotación de personal, mínimas oportunidades de ascenso 
por falta de diferenciación o desarrollo profesional, falta de responsabilidad de aprendizaje 
intelectual, capacitación constante y especialización y falta de oportunidades de trabajo, con 
la finalidad de conocer si se manifiesta alguna relación de la empleabilidad y la marca 
personal en los trabajadores de la empresa. 
Con respecto a las variables estudiadas en esta tesis, se ha podido recopilar información 
necesaria acerca de trabajos realizados con anterioridad a nivel internacional y nacional los 




Ramos (2015) realizó una investigación, que planteo como objetivos principales: examinar 
como se define la marca personal y cómo podemos obtener la perceptibilidad por personas 
y/o expertos que fabrican su marca en España por redes como los blogs, además de estudiar 
la definición de marca personal y su desarrollo. La metodología utilizada fueron dos 
diferentes, en primer lugar, se realizó un análisis cuantitativo, y en segundo lugar para 
estudiar cómo se consigue la perceptibilidad se eligió la observación. Se concluye que el 
considerable efecto es en la web 2.0 para la marca personal y también en las redes sociales, 
sin embargo, no debemos quitarles protagonismo a los blogs ya que también permitieron 
tangibilizar la marca personal. Además, las redes sociales cumplen una de las mejores 
funciones, comunicar la marca personal y darles facilidades de comunicación y dialogo entre 
personas de diferentes países en cualquier momento y lugar. 
Valarezo (2015) realizó una investigación, que tuvo como objetivo determinar qué 
ventajas competitivas tienen los futuros profesionales ecuatorianos. Su metodología es 
cuantitativa y descriptiva. Se concluyó que los futuros profesionales ecuatorianos solo 
contaban con saberes cognoscitivos, y no contaban o no tenían desarrollado sus habilidades 
esenciales para poder desempeñar labores en equipo, tener liderazgo, ser eficientes o tener 
autocontrol en trabajos bajo presión. Además, se determinó que más de un 68% de los 
estudiantes del último año no cuentan con un desarrollo de marketing personal para poder 
venderse ante las empresas o a los clientes, los que les dificulta al momento de encontrar 
trabajo.  
López (2014) realizó una investigación, que tuvo como objetivo principal determinar 
las probabilidades que tienen los egresados y recién graduados para poder obtener trabajo, 
además de analizar porque el aprendizaje de los alumnos recién graduados no cumple con 
los requerimientos laborales del mercado laboral ecuatoriano. Su metodología es 
cuantitativa, exploratorio y descriptiva. Se concluyó que es muy bajo el nivel de empleo y 
empleabilidad de los graduados, ya que el 77% de los egresados son desempleados. Además 
de que las probabilidades de que el graduado y el egresado consigan algún empleo son muy 
bajas ya que no muestran intereses en capacitarse continuamente. 
Cerrato (2016) realizó una investigación, que posee como finalidad primordial efectuar 
una investigación de la oferta y de la demanda del mercado laboral , con el fin de conocer 
cuáles son los principales elementos que incurren en la contratación de un profesional. Es 
cuantitativa y de método exploratorio. Se concluyó que en un mercado de trabajo cambiante 
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es imprescindible la actualización y capacitación incesante de la fuerza de trabajo en este 
caso los profesionales universitarios hondureños, que requerirán de muchas habilidades y 
conocimientos para que así puedan responder a la demanda del mercado de trabajo la cual 
se encuentra muy abarrotada. 
Moreno (2015) realizó una investigación, que tuvo como objetivo principal estudiar el 
origen del cuantioso desempleo de los jóvenes en España y las eventualidades que limitan la 
empleabilidad. La metodología que se utilizó fue la cuantitativa, descriptiva y la exploración 
de datos originario de las encuestas. Se concluyó que el desorden existente entre la 
empleabilidad y el aprendizaje recibido de los jóvenes se evidencia en el cuantioso 
desempleo que tienen los titulados superiores además de que muchos abandonaron la escuela 
prematuramente, los cuales son los claros problemas que tiene el sistema educativo español, 
por ello no forman adecuadamente a los jóvenes en el mercado laboral.  
Karim (2017) realizó una investigación, que tuvo como finalidad principal definir los 
elementos de la empleabilidad de la marca personal, ya que tenía que identificar las 
competencias, valores y fuerzas de la marca personal a diferentes alumnos de una 
universidad privada y pública de la capital de Trujillo. Su metodología es cuantitativa, no 
experimental, transversal y descriptiva. Por ello, al momento de evaluar la marca personal 
se realizó un cuestionario en el cual se utilizó 25 ítems con respecto a las dimensiones que 
le corresponde a la marca personal. Se concluyó que, de la Universidad Pública, los 100 
alumnos que realizaron la encuesta destacan las competencias de solución de obstáculos y 
problemas, constancia y análisis, a diferencia de la Universidad Privada en que sus alumnos 
no destacan con dichas competencias.  
Gómez (2014) realizó una investigación, que tiene como finalidad principal sugerir un 
plan de marketing personal en el cual los recién graduados puedan desarrollar su nivel de 
empleabilidad.  Su metodología es cuantitativa y descriptiva. Se realizó la encuesta como 
instrumento de investigación, la muestra es no probabilística y el muestreo fue usado por 
juicio de profesionales. Se concluyó que las habilidades mejor valoradas de los empresarios 
son la aptitud de liderazgo, orientación al logro de objetivos, motivación y que se puedan 
adaptar a cambios repentinos. Además, que cada egresado para poder formarse 
profesionalmente debe conseguir el grado de magister o doctorado en el exterior, además de 




Carranza (2018) realizó una investigación, que tiene como finalidad primordial 
determinar si los niveles de empleabilidad son influenciados por factores académicos-
profesionales, personales, laborales, sociales y de mercado laboral. Su metodología es 
cuantitativa y es descriptivo correccional. Se concluyó que los niveles de empleabilidad si 
son influenciados por factores académicos-profesionales, personales, laborales, sociales y de 
mercado laboral. Además de que los empleadores en la actualidad no solo buscan 
trabajadores con potenciales netamente técnicos, sino que también posean experiencia 
laboral, espíritu emprendedor, mucha creatividad, habilidades para comunicarse, que 
trabajen en equipo y que sean líderes. 
Dulanto (2018) realizó una investigación, que tiene como objetivo principal realizar 
un modelo para determinar e incrementar la marca personal como proposición para 
desarrollar la empleabilidad de los competentes que estudian cursos de posgrado. Su 
metodología es cuantitativa, descriptivo y exploratorio. Se concluye que un gran porcentaje 
de los profesionales indican que la marca personal debe desarrollarse en la maestría y que la 
base para identificar la marca personal es la experiencia.  Por ello, es importante desarrollar 
la marca personal en el transcurso de su vida laboral, adquiriendo valores, competencias y 
habilidades que les serán útil cuando ejerzan un puesto con toma de decisiones más 
importantes. 
Solís (2017) realizó una investigación, que tiene como finalidad principal especificar 
el vínculo entre la empleabilidad y el marketing personal de los alumnos de la carrera de 
negocios internacionales y marketing. Su metodología es cuantitativa, descriptiva y no 
experimental. Se concluye que la empleabilidad es aportada por el marketing personal de los 
universitarios, es por ello que, si un egresado de la universidad de Huánuco tiene un buen 
nivel de empleabilidad, tendrá más probabilidades de poder sobreponerse a los demás 
postulantes e ingresar a la empresa a la cual haya postulado, ya que los captadores de talentos 
necesitarán a los mejores profesionales siempre. 
Según López (2014) la marca personal es: una forma de concentrar las perspectivas 
que los demás tienen hacia tu persona, las destrezas que brindas, las propuestas que haces, 
tu prestigio y tus resultados, ya que la marca personal es una imagen (p.26). 
Según Kotler (2018) en su artículo científico indica que el marketing se ha ido 
desarrollando. En la primera etapa, el marketing se dirigía a la concreción de la operación, 
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que tiene como objetivo obtener la ansiada venta. En la segunda etapa, se concentró en la 
relación que existe con el consumidor , para mantener así al cliente y poder fidelizarlo para 
que siga realizando las compras en determinado tiempo o indefinidamente. En la última 
etapa, ahora el marketing incita a los consumidores a colaborar en el progreso de los 
productos y el mensaje de la organización. El marketing de colaboración es el inicial factor 
básico del Marketing 3.0, ya que pretende revolucionar al mundo. En esta economía de 
interconexiones y relaciones, los trabajadores, accionistas, socios y los mismos 
consumidores deben cooperar más entre ellas. El Marketing 3.0 consiste en la cooperación 
de una serie de entidades comerciales con metas similares y con los mismos valores (pág.28). 
Según Kotler (2004), en su artículo científico De las cuatro Ps a las cuatro Cs,  
investigó sobre la ventaja de transformar las 4 Ps del vendedor, por las 4 Cs del cliente. 
Cambiando una perspectiva de transacción a uno de correlación con el cliente mismo. El 
centro de atención ahora es el cliente, ya no es el producto mismo. Ahora se enfoca en el 
coste de adquisición del consumidor y ya no se enfoca en un precio de venta. Se realiza un 
cambio para que nos lleve a una variedad de canales, ahora se enfoca en comodidad de 
acceso al servicio cuando antes era distribución y ventas. Ahora se tratará de crear una 
comunidad, y ya no se hablará de una promoción; mucha confianza y una relación directa 
con los consumidores que nos facilite acelerar las ventas y crear lazos de comunicación. 
Kotler demuestra su discurso por que el marketing tradicional ya no funcionaba. Nuevas 
estrategias a nuevos tiempos. Kotler indica que el marketing de las empresas ganaría mucho 
si se transforman las tradicionales cuatro Ps por cuatro Cs. 
Según Al Ries y Jack Trout (1993), en su artículo científico indica que han descubierto 
en el Marketing las reglas que rigen en el mundo, ellos lograron reunir 22 innovadores y 
excelentes herramientas para el marketing internacional, que permitirán a las organizaciones 
a triunfar, y si nos las cumplen, las guiaran al hundimiento. Los autores examinan las 
campañas que han tenido éxito y las que no, especifican con gran detalle las causas por las 
cuales algunas organizaciones se transforman en gigantes corporativos y se han 
diferenciados de otras, señalando también, porque algunos planteamientos nunca han 
compensado a las expectativas ofreciendo sus ideas sobre lo que mejor hubiera pasado 
rendimiento. Dicha teoría ofrece indicaciones que en oportunidades contradice a las más 
comunes, para que así podamos examinar minuciosamente las debilidades de los 




Según Temple (2017) la empleabilidad es poseer la actitud que nos proporcionará un 
“interés o atractivo” en el mercado laboral, y solo sucederá si nos conservamos competitivos, 
agregamos valor claro a nuestros conocimientos y tengamos una excelente reputación 
fundamentada en valores (p.20). 
Según Aguado (2011) en su artículo científico La formación y el empleo: 
Empleabilidad, indica que la globalización de las tecnologías, la sociedad de la información 
y la mundialización de los intercambios han incrementado las posibilidades de entrada de 
los individuos al conocimiento y la información. Todo esto conlleva a una transformación 
de las competencias ya adquiridas y de los métodos de trabajo. Es fundamental que una vez 
estudiado el estado del arte del empleo consideremos incentivar, crear y ejecutar 
instrumentos y mecanismos que den soluciones a los problemas planteados en nuestra 
sociedad, en lo que se ha dado en llamar la empleabilidad. Hoy nadie discute que la 
formación profesional es un fundamento clave para las políticas activas de empleo, se asume 
que pasa lo mismo con la formación continua al momento de configurar lo que podríamos 
llamar estrategias activas de la competitividad empresarial. Si dicha información es una 
herramienta eficaz para poder alcanzar al mercado laboral, la formación continua es el medio 
más apropiado para el mantenimiento del empleo y la promoción dentro del mismo (pág.16). 
Según Lantaron (2016) en su artículo científico Empleabilidad : análisis del concepto 
indica que la descripción del término, exploración y concepto de empleabilidad tiene un 
enfoque cualitativo. La expresión empleabilidad, se usa en un sinnúmero de entornos 
adoptando una amplia categoría de significados. (Gamboa, 2007, p. 6), generalmente 
haciendo referencia a cuestiones relacionadas con el empleo y el desempleo. Cuando se 
habla de empleabilidad, se hace alusión primordialmente a la adquisición de empleo por 
cuenta ajena; autores como Bruttin en el año 2003, Kholer 2004 o Vukasovic 2004,  destacan 
que la empleabilidad hace alusión al autoempleo. Los datos evidencian como señalan Van 
der Thijssen en el año 2003, que la empleabilidad ha sido analizada desde distintos ángulos 
y niveles (individual, organización e industrial), así como una desarrollada gama de 
disciplinas como: estudios de empresa y de gestión, gestión de Recursos humanos, ciencias 
políticas, ciencias del trabajo o psicología. No obstante, escasamente hay estudios que hayan 
proyectado integrar esas distintas perspectivas (pág. 70). 
Para Kohler (2004) en su artículo científico indica que el término empleabilidad tiene 
un doble concepto dependiendo del punto de vista, tanto como sociedad o como individuo. 
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Según el autor, desde el punto de vista de la sociedad se interpreta como : “ser capaz de 
fomentar una tarea significativa para la sociedad”, y desde el punto de vista como individuo 
se interpreta como : “ser capaz de triunfar en la vida con su propio esfuerzo y trabajo” (pág. 
4) 
Problema general: ¿Qué relación existe entre la marca personal y la empleabilidad de 
los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019? Problemas específicos: 1. ¿Qué 
relación existe entre la marca personal y los factores personales de los trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita, 2019? 2. ¿Qué relación existe entre la marca personal y los 
factores externos de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019? 3. ¿Qué 
relación existe entre la marca personal y las circunstancias sociofamiliares de los 
trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019? 
Justificación práctica: La presente investigación se justifica en la práctica visualizando a la 
empresa Ripley Santa Anita para que pueda brindar la capacitación constante a los 
trabajadores con temas relacionados a la empleabilidad. Brindando información de cómo 
pueden desarrollarse personalmente mejorando sus competencias y habilidades de trabajo. 
Justificación teórica: La presente investigación se realiza con el propósito de informar y 
cambiar el pensamiento existente de los trabajadores sobre cómo se puede obtener un 
ascenso en la organización, además de demostrar que la especialización y formación 
individual es responsabilidad de cada uno para tener así más oportunidades de ascenso y 
mantención del puesto de trabajo actual. Justificación Metodológica: El diseño de la 
siguiente investigación es el diseño no experimental, el cuestionario nos brindará 
información sobre datos cuantitativos que nos brindará dominio de la encuesta, la cual está 
basada en preguntas con cinco alternativas de rango.  
Hipótesis General: Existe relación entre la marca personal y la empleabilidad de los 
trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. Hipótesis específicas: 1. Existe 
relación entre la marca personal y los factores personales de los trabajadores de la empresa 
Ripley Santa Anita, 2019 2. Existe relación entre la marca personal y los factores externos 
de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019 3. Existe relación entre la marca 





Objetivo General: Demostrar la relación que existe entre la marca personal y la 
empleabilidad de los trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita 2019. Objetivos 
específicos: 1. Demostrar la relación que existe entre la marca personal y los factores 
personales de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019 2. Demostrar la 
relación que existe entre la marca personal y los factores externos de los trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita, 2019 3. Demostrar la relación que existe entre la marca personal 






















2.1 Método, tipo y diseño de investigación 
2.1.1 Enfoque: Cuantitativa, por ello Behar (2008) indica que : “es dicha información o 
datos que se puede calcular, medir o pesar, y siempre da como resultado números” (pág.25). 
2.1.2 Nivel de investigación 
El nivel de investigación que se utilizó en el presente proyecto es el Descriptivo, porque se 
explicarán fenómenos y realidades las cuales se les impondrán a un análisis. 
Según Marroquín (2014) la investigación descriptiva o también conocida como la 
investigación estadística, se hace uso de la descripción de datos y particularidades de la 
población en estudio (p.4). 
Además, se aplicó el Correlacional, ya que se va a determinar el nivel de relación de las 
variables o conceptos utilizando los métodos estadísticos. 
Según Marroquín (2014) la investigación correlacional tiene como objetivo disponer el nivel 
de relación existente entre 2 o más variables. Se determina porque al principio se evalúa las 
variables para que luego mediante la prueba de hipótesis se estime la correlación (p.4) 
2.1.3 Diseño metodológico 
En la presente investigación se empleó el diseño no experimental, debido a que no se 
manipulará ni alterará ninguna de las variables, y de corte transversal ya que los datos se 
reunirán en un solo momento a la población determinada. 
Según Fernández (2014) define a la investigación no experimental cuando en dicho proyecto 
no se realizado ningún cambio o alteración en las variables, por ende, se visualiza al 
fenómeno tal como es cuando ha sucedido (p.152). 
Según Fernández (2014) conceptualiza al corte transversal como la recopilación de los datos 
en un único momento (p.154). 
2.1.4 Tipo de investigación 
El tipo de investigación que se utilizó de acuerdo al fin es Aplicada. Se contará con una 




Según Baena (2014) la investigación aplicada tiene como fin el análisis de un problema 
determinado al hecho. La investigación aplicada puede contribuir sucesos nuevos si se 
proyecta lo suficientemente óptimo nuestra investigación aplicada, de manera que se confíe 
en los sucesos puestos a evidencia (p.11). 
 
2.1.5 Método de investigación 
El método de la investigación que se desarrolló es el método hipotético – deductivo. 
Según Rodríguez (2016) el método hipotético – deductivo las hipótesis son puntos de salida 
para nuevas conclusiones. Se divide de una hipótesis inducida de principios o propuesta por 
los datos experimentales, y empleando el método de la inferencia, se presenta a pronósticos 
que se plantean a verificación experimental, por lo cual, si existe correspondencia con los 
acontecimientos, se confirma la veracidad o no de la hipótesis de salida (p.12). 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
2.2.1 Variable 1: Marca personal 
Según Recolons (2015) define que “la marca personal es el arte de invertir en nosotros 
mismos para generar importancia hacia los demás en el futuro, creando un ego bueno, 
mejorando nuestra autoestima y generar equilibrio en nosotros” (p.9). 
Dimensiones de Marca Personal, dimensión 1: Especialización 
Según Pérez (2014) las importantes marcas personales se concentran en un lugar específico. 
Una importante marca propia debe ser exacta, agrupada en una resistencia, inteligencia, 
competencia o razón fundamental (p.25). 
Indicadores: Misión, servicio. 
 
Dimensión 2: Liderazgo 
Según Pérez (2014) el liderazgo se afirma y se mantiene en la posición, el reconocimiento y 
la excelencia. El origen de una gran marca personal debe ser identificado como una de las 
más admiradas, reconocidas o preparados en su campo (p.25). 
Indicadores: Posición, reconocimiento. 
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Dimensión 3: Personalidad 
Según Pérez (2014) una importante marca propia debe ser edificada en el cimiento de una 
personalidad original, con sus cualidades negativo y positivo. Es una norma que suprime 
algo de la coacción realizada por la Ley del liderazgo (p.25). 
Indicadores: Motivación, autenticidad 
2.2.2 Variable 2: Empleabilidad 
Según Caballero, López y Lampón (2014) la empleabilidad es una de las metas más 
importantes de todo universitario que se haya graduado o haya finalizado sus estudios, ya 
que buscan tener un empleo que los satisfaga completamente y en el mínimo tiempo posible 
(p.91). 
Dimensiones de la empleabilidad, dimensión 1: Factores Personales 
Según Llinares, Córdoba y Zacarés (2016) agrupan la totalidad de indicadores que se 
sugieren a variables aptitudinales o actitudinales que están enlazadas con las competencias 
laborales (p.86). 
Indicadores: Competencias, formación 
Dimensión 2: Factores Externos 
Según Llinares, Córdoba y Zacarés (2016) incorporan indicadores del mercado de trabajo de 
cada entorno definido, así como magnitudes del macrosistema que insisten en la obtención 
y conservación del puesto de trabajo (p.86). 
Indicadores: Políticas de empleo, factores de contratación 
Dimensión 3: Circunstancias Sociofamiliares 
Según Llinares, Córdoba y Zacarés (2016) se agrupan aquellos aspectos socio familiares que 
incurren en los agentes particulares y que disponen el espacio de unificación del individuo 
en el universo de trabajo (p.86). 
Indicadores: Cultura de trabajo, responsabilidad familiar 
2.2.3 Matriz de operacionalización de las variables 
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Según (Pérez, A. 2019) 
“Define a la marca 
personal como la 
responsabilidad 
individual de tomar 
control de tus proyectos 
para que otros no sean 
los que definan lo que 
debes hacer o ser” 
(pág.1) 








































Según (Llinares, L., 
Córdoba, A. y Zacarés, J. 
2015) “Define a la 
empleabilidad, como el 
talento que tienen 
algunos trabajadores 
para poder conseguir 
empleo y mantenerlo, 
poder cambiar de trabajo 
y desarrollarse en la 
misma empresa.  (pág. 
84) 
Es el resultado de las 
siguientes dimensiones: 
Factores personales, 



















2.3 Población, muestra y muestreo 
2.3.1 Población 
La población de dicho estudio está conformada por 102 personas que trabajan en la empresa 
Ripley Santa Anita. 
Según Arias F. (2012) define a la población como el conjunto finito o infinito de varios 
elementos con múltiples características comunes. (P.81) 
2.3.2 Muestra y muestreo 
El tamaño de la muestra de la presente investigación es de 81 trabajadores de la empresa 
Ripley en el distrito de Santa Anita, datos obtenidos después de aplicar la formula siguiente, 
la cual se usó un margen de error de 5% y nivel de confianza de 95%. 
Ver anexo 1 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) la muestra es la medida que se emplea para 
realizar dicha investigación (p.177). 
La técnica del muestreo que se utilizó para dicha investigación fue el aleatorio simple, ya 
que se escogió intencional y directamente a las personas de la población, la cual fue del 
método del indagador.  
Según Ochoa (2015) el muestreo aleatorio simple es el sistema de muestreo en la que el 
íntegro de los componentes que forman el universo poseen la igualdad de probabilidad de 
ser elegidos para la muestra. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica de recolección de datos 
La técnica que se aplicó fue de la encuesta para cada una de las variables. 
Según Roldán (2015) la encuesta es una de las técnicas de investigación social de mayor 
utilidad en el campo de la Sociología, que se ha extendido en el ámbito riguroso de la 
investigación científica (p.5). 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos 
Esta investigación ha utilizado como herramienta de recolección de datos el cuestionario la 




(marca personal) se relacionó 10 preguntas y para la segunda variable (empleabilidad) se 
relacionó las otras 10 preguntas, las cuales se respondieron en la escala de Likert para su 
medición posterior. 
Ver anexo 2 
2.4.3 Validez 
Según Fernández (2014) la validez en termino universal, se explica al grado en que un 
instrumento auténticamente mide las variables que se quiere evaluar (p.200). La validación 
tiene como intención dar legalidad a la encuesta, ya que se optó para la investigación dicho 
instrumento, en el vigente estudio la validez estuvo a cargo de cuatro expertos y conocedores 
en investigación de la escuela de Administración de la Universidad Cesar Vallejo. 





Experto 1 Dr. Cárdenas Saavedra, Abraham Aplicable Investigador 
Experto 2 Dr. Vásquez Espinoza, Juan Aplicable Investigador 
Experto 3 Dr. Carranza Estela, Teodoro Aplicable Investigador 
Experto 4 Mgtr. Casma Zarate, Carlos Antonio Aplicable Investigador 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.4.4 Confiabilidad 
Según Ruiz (2015) la confiabilidad es el grado de homogeneidad de los ítems del 
instrumento en correspondencia con la particularidad que se intenta evaluar. 
Para Barraza (2007) el coeficiente del alfa de Cron Bach es una generalización de fórmulas 
KR para ítems de múltiples alternativas. Se calcula empleando el promedio de todas las 
correlaciones existentes entre los ítems del instrumento que contribuyen al concepto 
implícito que se intenta evaluar (p.6). 
La encuesta se realizó en base a 20 interrogantes, bajo la escala de Likert. Para que se pueda 
medir la confiabilidad se empleó el Coeficiente Alfa de Cron Bach en una muestra piloto de 
12 trabajadores de la empresa Saga Falabella (empresa semejante a Ripley). 
En la siguiente tabla se mostrará los resultados del SPSS de la confiabilidad de la 




Mediante los resultados del estadístico SPSS, este instrumento tiene un nivel muy confiable 
ya que se obtuvo un resultado de 0.872, considerándose como elevada 
Tabla 4. 
Estadística de Fiabilidad 
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS. 
Tabla 5. 
Nivel de coeficiente del Alfa de Cronbach 
Coeficiente Relación 
0,00 a +/- 0,20 Muy baja 
0,20 a 0,40 Baja 
0,40 a 0,60 Regular 
0,60 a 0,80 Aceptable 
0,80 a 1,00 Elevada 
Fuente: Elaborado por Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos 
Válidos 12 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 12 100,0 
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS. 






1er. paso : Para poder realizar el cálculo de las variables de la investigación, se creó un 
cuestionario con preguntas la cual se validó y se evaluó mediante expertos. El cuestionario 
está conformado por 20 preguntas que tienen relación con las variables de investigación. 
2do. paso: Para poder realizar las encuestas se pidió el permiso respectivo con la empresa a 
realizar dicha investigación, la cual fue recibido por la jefa de Recursos Humanos de Ripley 
Santa Anita 
3er. paso:  Una vez aceptado dicho permiso, se realizó la encuesta con 20 preguntas a los 
81 trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, para luego ser evaluados y analizados 
mediante programas estadísticos SPSS 25 para el procesamiento de datos. 
 
2.6 Método estadístico 
2.6.1 Análisis descriptivo 
La presente investigación va a procesar los resultados mediante el programa estadístico 
SPSS, con la cual se obtendrá información y asesoría ejecutando la estadística descriptiva, 
donde se seleccionará cifras que serán empleados en el trabajo de investigación. 
Los resultados que se obtengan se representarán mediante tablas y gráficos, que se generará 
por cada dimensión.  
 
2.6.2 Análisis inferencial 
Para realizar la comprobación de la hipótesis se utilizó datos de tipo ordinal, con el propósito 
de poder extraer variadas  conclusiones que nos será útil para la investigación 
 
2.7 Aspectos éticos 
En la presente investigación se respetó la propiedad intelectual de cada autor citado, así como 
también de los aspectos teóricos, científicos y metodológicos; ya que se utilizó diversos 
libros, investigaciones, autores, entre otros; para que se genere la autenticidad y veracidad 
de los resultados.  




3.1 Análisis descriptivo: Variable 1: Marca Personal 
3.1.1 Dimensión 1: Especialización 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 6 perteneciente a la 
pregunta N°1 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 58% indica que casi siempre 
existe en el área donde trabajo una buena 
especialización, un 29,6% indica que a 
veces existe el área donde trabaja una 
buena especialización y un 12,3% indica 
que siempre existe en el área de trabajo 
una buena especialización y/o 
capacitación. 
Figura N° 1      Fuente: Elaboración propia 
Tabla 7. 
Su jefe o supervisor de área le otorga información adicional a lo brindado por la empresa. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 13 16,0 16,0 16,0 
Casi Siempre 48 59,3 59,3 75,3 
Siempre 20 24,7 24,7 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 6. 
En su área de trabajo existe una buena especialización y/o capacitación. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 24 29,6 29,6 29,6 
Casi Siempre 47 58,0 58,0 87,7 
Siempre 10 12,3 12,3 100,0 




Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 7 perteneciente a la 
pregunta N°2 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 59,3% indica que casi 
siempre su jefe de área le otorga 
información adicional, un 24,7% indica 
que siempre su jefe de área le otorga 
información adicional y un 16% indica 
que a veces su jefe de área le otorga 
información adicional a lo brindado por 
la empresa. 





Para mejorar su eficiencia se ha capacitado en diferentes cursos o diplomados. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 7 8,6 8,6 8,6 
A veces 5 6,2 6,2 14,8 
Casi Siempre 39 48,1 48,1 63,0 
Siempre 30 37,0 37,0 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 8 perteneciente a la 
pregunta N°3 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 48,1% indica que casi 
siempre se ha capacitado en diferentes 
cursos, el 37% indica que siempre se ha 
capacitado en diferentes cursos, el 8,6% 
indica que casi nunca se ha capacitado 
en diferentes cursos y el 6.2% indica 
que a veces se ha capacitado en 
diferentes cursos o diplomados. 




La empresa donde labora lo motiva a desarrollarse profesionalmente. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 7 8,6 8,6 8,6 
Casi Siempre 44 54,3 54,3 63,0 
Siempre 30 37,0 37,0 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 9 perteneciente a la 
pregunta N°4 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 54,3% indica que casi 
siempre la empresa donde labora lo 
motiva a desarrollarse profesionalmente, 
el 37% indica que siempre la empresa 
donde labora lo motiva a desarrollarse 
profesionalmente y el 8.6% indica que a 
veces la empresa donde labora lo motiva 
a desarrollarse profesionalmente. 
Figura N° 4      Fuente: Elaboración propia 
3.1.2 Dimensión 2: Liderazgo 
Tabla 10. 
El valor más importante que demuestras como líder en tu área de trabajo es la confianza.  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi Siempre 34 42,0 42,0 42,0 
Siempre 47 58,0 58,0 100,0 
Total 81 100,0 100,0 







Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 10 perteneciente a la 
pregunta N°5 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 58% indica que siempre el 
valor más importante es la confianza y el 
42% indica que casi siempre el valor más 
importante es la confianza, la cual debe 
demostrarla uno mismo como líder. 
 
Figura N° 5     Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 11. 
A comparación de otras áreas de trabajo, su jefe o supervisor demuestra liderazgo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 25 30,9 30,9 30,9 
Casi Siempre 37 45,7 45,7 76,5 
Siempre 19 23,5 23,5 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 11 perteneciente a la 
pregunta N°6 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 45,7% indica que casi siempre 
su jefe o supervisor demuestra liderazgo, 
el 30,9% indica que a veces su jefe o 
supervisor demuestra liderazgo y el 23,5% 
indica que siempre su jefe o supervisor 
demuestra liderazgo a comparación de 
otras áreas de trabajo. 
 






Su nivel de liderazgo le sirve de apoyo para solucionar conflictos y obstáculos. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 7 8,6 8,6 8,6 
Casi Siempre 39 48,1 48,1 56,8 
Siempre 35 43,2 43,2 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 12 perteneciente a la 
pregunta N°7 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 48,1% indica que casi 
siempre su nivel de liderazgo le sirve 
para solucionar conflictos, el 43,2% 
indica que siempre su nivel de liderazgo 
le sirve  para solucionar conflictos y el 
8.6% indica que a veces su nivel de 
liderazgo le sirve de apoyo para 
solucionar conflictos. 
Figura N° 7     Fuente: Elaboración propia 
3.1.3 Dimensión 3: Personalidad 
Tabla 13. 
Al realizar sus funciones diarias posee una personalidad competitiva. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi Siempre 44 54,3 54,3 54,3 
Siempre 37 45,7 45,7 100,0 
Total 81 100,0 100,0 





Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 13 perteneciente a la 
pregunta N°8 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la encuesta, 
el 54,3% indica que casi siempre posee una 
personalidad competitiva y el 45,7% indica 
que siempre posee una personalidad 








Para desarrollarse profesionalmente cuenta con iniciativa propia. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 14 17,3 17,3 17,3 
Casi Siempre 24 29,6 29,6 46,9 
Siempre 43 53,1 53,1 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 14 perteneciente a la 
pregunta N°9 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 53,1% indica que siempre 
cuenta con iniciativa propia, el 29,6% 
indica que casi siempre cuenta con 
iniciativa propia y el 17,3% indica que 
a veces cuenta con iniciativa propia 
para desarrollarse profesionalmente. 
 
 






Su personalidad le permite controlar situaciones de constante presión. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 6 7,4 7,4 7,4 
Casi Siempre 13 16,0 16,0 23,5 
Siempre 62 76,5 76,5 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 15 perteneciente a la 
pregunta N°10 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 76,5% indica que siempre 
su personalidad le permite controlar 
situaciones de constante presión, el 
16% indica que casi siempre su 
personalidad le permite controlar 
situaciones de constante presión y el 
7,4% indica que a veces su personalidad 
le permite controlar situaciones de 
constante presión. 
Figura N° 10    Fuente: Elaboración propia 
3.2. Análisis descriptivo: Variable 2: Empleabilidad 
3.2.1 Dimensión 1: Factores Personales 
Tabla 16. 
Las habilidades con la que usted cuenta le ayudarán para un posible ascenso. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi Siempre 24 29,6 29,6 29,6 
Siempre 57 70,4 70,4 100,0 
Total 81 100,0 100,0 





Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 16 perteneciente a la 
pregunta N°11 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la encuesta, 
el 70,4% indica que siempre las habilidades 
con la que usted cuenta le ayudarán para un 
posible ascenso y el 29,6% indica que casi 
siempre las habilidades con la que usted 
cuenta le ayudarán para un posible ascenso. 
 
 




La formación que le brinda la empresa le será útil en el futuro. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 10 12,3 12,3 12,3 
Casi Siempre 29 35,8 35,8 48,1 
Siempre 42 51,9 51,9 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 17 perteneciente a la pregunta 
N°12 se observa que del 100% de los 
trabajadores que realizaron la encuesta, el 
51,9% indica que siempre la formación que le 
brinda la empresa le será útil, el 35,8% indica 
que casi siempre la formación que le brinda la 
empresa le será útil y el 12,3% indica que a 
veces la formación que le brinda la empresa le 
será útil en el futuro. 
 




La rotación de personal que existe en la empresa se debe a la falta de capacitación. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 6 7,4 7,4 7,4 
A veces 44 54,3 54,3 61,7 
Casi Siempre 6 7,4 7,4 69,1 
Siempre 25 30,9 30,9 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 18 perteneciente a la 
pregunta N°13 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la encuesta, 
el 54,3% indica que a veces la rotación de 
personal se debe a la falta de capacitación, 
el 30,9% indica que siempre la rotación de 
personal se debe a la falta de capacitación, 
7,4% indica que casi nunca la rotación de 
personal se debe a la falta de capacitación 
y el 7,4% indica que casi siempre la 
rotación de personal se debe a la falta de 
capacitación 
Figura N° 13    Fuente: Elaboración propia 
Tabla 19. 
Las habilidades con la que usted cuenta lo hacen diferente a los demás trabajadores.  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 5 6,2 6,2 6,2 
Casi Siempre 33 40,7 40,7 46,9 
Siempre 43 53,1 53,1 100,0 
Total 81 100,0 100,0 




Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 19 perteneciente a la 
pregunta N°14 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 53,1% indica que siempre sus 
habilidades con las que cuenta lo hacen 
diferente, el 40,7% indica que casi 
siempre sus habilidades con las que 
cuenta lo hacen diferente y el 6,2% indica 
que a veces sus habilidades con las que 
cuenta lo hacen diferente a los demás 
trabajadores. 
Figura N° 14    Fuente: Elaboración propia 
 
3.2.2 Dimensión 2: Factores externos 
 
Tabla 20. 
Cuando hay recorte de personal se siente seguro para mantener su empleo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 10 12,3 12,3 12,3 
Casi Siempre 55 67,9 67,9 80,2 
Siempre 16 19,8 19,8 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 20 perteneciente a la 
pregunta N°15 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 67,9% indica que casi 
siempre se siente seguro cuando hay 
recorte de personal, el 19,8% indica que 
siempre se siente seguro cuando hay 
recorte de personal y el 12,3% indica que 
a veces se siente seguro cuando hay 
recorte de personal en el lugar donde 
labora. 





La empresa respeta sus derechos como trabajador ya que le brinda estabilidad laboral. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 21 25,9 25,9 25,9 
Casi Siempre 27 33,3 33,3 59,3 
Siempre 33 40,7 40,7 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 21 perteneciente a la 
pregunta N°16 se observa que del 
100% de los trabajadores que 
realizaron la encuesta, el 40,7% indica 
que siempre la empresa le respeta sus 
derechos como trabajador, el 33,3% 
indica que casi siempre la empresa le 
respeta sus derechos como trabajador y 
el 25,9% indica que a veces la empresa 
le respeta sus derechos como trabajador 
ya que le brinda estabilidad laboral. 
Figura N° 16    Fuente: Elaboración propia 
Tabla 22. 
El tiempo de antigüedad que usted cuenta en la empresa se debe a su eficiencia en su área laboral. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi Siempre 22 27,2 27,2 27,2 
Siempre 59 72,8 72,8 100,0 
Total 81 100,0 100,0 





Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 22 perteneciente a la pregunta 
N°17 se observa que del 100% de los 
trabajadores que realizaron la encuesta, el 
72,8% indica que siempre la eficiencia en su 
área laboral es lo que le brinda el tiempo de 
antigüedad y el 27,2% indica que casi 
siempre la eficiencia en su área laboral es lo 
que le brinda el tiempo de antigüedad en la 
empresa. 
 
Figura N° 17    Fuente: Elaboración propia 
 
3.2.3 Dimensión 3: Circunstancias Sociofamiliares 
Tabla 23. 
El sueldo que percibe le genera tensión ya que no cubre los gastos familiares. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 16 19,8 19,8 19,8 
A veces 27 33,3 33,3 53,1 
Casi Siempre 17 21,0 21,0 74,1 
Siempre 21 25,9 25,9 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 23 perteneciente a la 
pregunta N°18 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 33,3% indica que a veces el 
sueldo que percibe le genera tensión, el 
25,9% indica que siempre el sueldo que 
percibe le genera tensión, el 21% indica 
que casi siempre el sueldo que percibe le 
genera tensión y el 19,8% indica que casi 
nunca el sueldo que percibe le genera 
tensión ya que no cubre los gastos 
familiares. 
Figura N° 18    Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 24. 
Para desarrollarse y capacitarse profesionalmente la familia es un gran motivo. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi Siempre 17 21,0 21,0 21,0 
Siempre 64 79,0 79,0 100,0 
Total 81 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 24 perteneciente a la 
pregunta N°19 se observa que del 100% 
de los trabajadores que realizaron la 
encuesta, el 79% indica que siempre la 
familia es un gran motivo para 
desarrollarse profesionalmente y el 21% 
indica que casi siempre la familia es un 
gran motivo para desarrollarse 
profesionalmente . 
Figura N° 19    Fuente: Elaboración propia 
Tabla 25. 
Los trabajadores que ascienden en su área laboral cuentan con grandes habilidades. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
A veces 27 33,3 33,3 33,3 
Casi Siempre 38 46,9 46,9 80,2 
Siempre 16 19,8 19,8 100,0 
Total 81 100,0 100,0 




Se interpreta de la siguiente manera: 
En la Tabla N° 25 perteneciente a la 
pregunta N°20 se observa que del 100% de 
los trabajadores que realizaron la encuesta, 
el 46,9% indica que casi siempre los 
trabajadores que ascienden en su área 
laboral cuentan con grandes habilidades, el 
33,3% indica que a veces los trabajadores 
que ascienden en su área laboral cuentan 
con grandes habilidades y el 19,8% indica 
que siempre los trabajadores que ascienden 
en su área laboral cuentan con grandes 
habilidades. 




PRUEBA DE NORMALIDAD 
Kolmogorov – Smirnov (muestra mayor o igual a 50 datos en observación) 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Marca Personal ,126 81 ,003 ,928 81 ,000 
Empleabilidad ,170 81 ,000 ,880 81 ,000 
 Corrección de la significación de Lilliefors 
 
El nivel de significancia de la marca personal es menor a 0,05 (0,003) que indica que no son 
normales los datos (la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna) y utilizaremos la 
prueba de Rho de Spearman. 
El nivel de significancia de la empleabilidad es menor a 0,05 (0,000) que indica que no son 
normales los datos (la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna) y utilizaremos la 





3.3 Análisis inferencial 
3.3.1 Prueba de hipótesis general 
H1: Existe relación entre la marca personal y la empleabilidad de los trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita, 2019 
Ho: No existe relación entre la marca personal y la empleabilidad de los trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Y se presenta la regla de decisión a continuidad 
Tabla 26. 
Correlaciones de las variables 
Marca Personal Empleabilidad 
Rho de Spearman 
Marca Personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,596** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Empleabilidad 
Coeficiente de correlación ,596** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente:Elaboracion propia 
En la tabla N° 26 se muestra los resultados de la correlación en la variable marca personal 
y empleabilidad, se empleó el estadístico coeficiente de correlación Rho de Spearman de 
0,596 lo que indica un nivel de correlación moderada o media. La significancia bilateral es 
de 0,000 por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna, por ende, la marca 
personal tiene relación con la empleabilidad de los trabajadores de la empresa Ripley Santa 
Anita, Lima, 2019.
3.3.2 Hipótesis específica 1
H1. Existe relación entre la marca personal y los factores personales de los trabajadores de 
la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Ho. No existe relación entre la marca personal y los factores personales de los trabajadores 
de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
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Y se presenta la regla de decisión a continuidad 
Tabla 27. 





Rho de Spearman 
Marca Personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,557** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Factores Personales 
Coeficiente de correlación ,557** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente:Elaboracion propia 
En la tabla N° 27 se muestra los resultados de la correlación en la variable marca personal 
y Factores Personales, se empleó el estadístico coeficiente de correlación Rho de Spearman 
de 0,557 lo que indica un nivel de correlación moderada o media. La significancia bilateral 
es de 0,000 por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna, por ende, la 
marca personal tiene relación con los Factores Personales de los trabajadores de la empresa 
Ripley Santa Anita, 2019.
Tabla 28. 
Correlaciones dependiendo el coeficiente Rho 
Fuente: Hernández et al (2005, p.305) 
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3.3.3 Hipótesis específica 2
H1. Existe relación entre la marca personal y los factores externos de los trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Ho. No existe relación entre la marca personal y los factores externos de los trabajadores 
de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Y se presenta la regla de decisión a continuidad 
Tabla 29. 
Correlaciones de la hipótesis específica 2
Marca Personal Factores 
Externos 
Rho de Spearman 
Marca Personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,510** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Factores Externos 
Coeficiente de correlación ,510** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente:Elaboracion propia 
En la tabla N° 29 se muestra los resultados de la correlación en la variable marca personal 
y Factores Externos, se empleó el estadístico coeficiente de correlación Rho de Spearman 
de 0,510 lo que indica un nivel de correlación moderada o media. La significancia bilateral 
es de 0,000 por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna, por ende, la marca 
personal tiene relación con los Factores Externos de los trabajadores de la empresa Ripley 
Santa Anita, 2019.
3.3.3 Hipótesis específica 3
H1. Existe relación entre la marca personal y las circunstancias sociofamiliares de los 
trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Ho. No existe relación entre la marca personal y las circunstancias sociofamiliares de los 
trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
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Y se presenta la regla de decisión a continuidad 
Tabla 30. 
Correlaciones de la hipótesis específica 3 
Marca Personal Circunstancias 
Sociofamiliares 
Rho de Spearman 
Marca Personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,427** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Circunstancias 
Sociofamiliares 
Coeficiente de correlación ,427** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente:Elaboracion propia 
En la tabla N° 30 se muestra los resultados de la correlación en la variable marca personal 
y circunstancias sociofamiliares, se empleó el estadístico coeficiente de correlación Rho de 
Spearman de 0,427 lo que indica un nivel de correlación baja o débil. La significancia 
bilateral es de 0,000 por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna, por ende, 
la marca personal tiene relación con las circunstancias Sociofamiliares de los trabajadores 
de la empresa Ripley Santa Anita, 2019.          
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IV. DISCUSIÓN
El objetivo general de la investigación ha sido definir la relación de la marca personal y de 
la empleabilidad, mediante la correlación de Spearman se demostró la relación entre las dos 
variables, ya que se consiguió un nivel de significancia menor a 0.05 (0.000<0.05) y un 
coeficiente de correlación de 0.596 que manifiesta una correlación moderada o media. Este 
resultado nos demuestra que la marca personal se encuentra relacionado con la 
empleabilidad en los trabajadores de una organización, ya que una buena imagen personal 
(que abarque buenos valores, altas competencias y estudios profesionales) ayudará a 
desarrollar nuestra empleabilidad. Los resultados que se mencionan con anterioridad 
coinciden con los resultados que se obtuvieron de Solís (2017) que nos indica que el 
marketing personal contribuye con la empleabilidad de los estudiantes universitarios, la 
correlación fue positiva baja (0.383) y el P valor fue menor al nivel de significancia de la 
prueba (0.040<0.05), es por ello que, si un egresado de dicha universidad tiene un buen nivel 
de empleabilidad, tendrá más probabilidades de poder sobreponerse a los demás postulantes. 
Los resultados que se obtuvieron también coinciden con  lo que indica Dulanto (2018) en su 
tesis titulada “La marca personal como estrategia de empleabilidad para profesionales que 
cursan estudios de posgrado en las principales escuelas de negocios de la ciudad de Lima” 
se determinó que la marca personal debe realizarse en la maestría, para que así los 
profesionales que cursan estudios de posgrado puedan especializarse en una rama específica 
y puedan desarrollarla mediante diferentes cursos y estudios. 
En la investigación realizada por Carranza (2018) también se observan coincidencias, ya que 
en su tesis titulada “Factores que influyen en el nivel de empleabilidad de los egresados de 
la escuela profesional de administración de la universidad nacional de Trujillo”  indica que 
los niveles de empleabilidad son contribuidos por distintos factores como son los laborales, 
personales, académicos-profesionales y sociales; además, los empleadores buscan 
trabajadores que no solo tengan conocimiento técnico, sino que también cuenten con 
conocimiento sobre trabajo en equipo, optimo espíritu emprendedor y habilidades para 
comunicarse. 
Además, se relaciona con los conceptos de  Temple (2017) en su libro Usted S.A donde 




en el mercado laboral, y por ello, debemos de aumentar nuestras competencias, para que así 
tengamos conocimiento de nuestro trabajo y podamos ser más eficientes con el tiempo. 
4.2 Objetivo específico 1: fue demostrar la relación que existe entre la marca personal y los 
factores personales de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. Mediante el 
análisis de correlación de Spearman se demuestra que existe influencia significativa entre la  
marca personal y los factores personales, ya que se obtuvo un nivel de significancia menor 
de 0,5 (0,000<0.5) y un coeficiente de correlación de 0,557 que indica que existe una 
correlación moderada o media. Dicho resultado tiene una semejanza con los resultados que 
se obtuvieron con  Karim (2017) en su tesis titulada “Marca personal para la empleabilidad 
de los estudiantes de una universidad pública y privada de la ciudad de Trujillo, 2017”, en 
la cual se tiene como conclusión que las competencias que se destacan en los alumnos de 
una universidad pública son la de solución de obstáculos, análisis y constancia, lo que 
demuestra que el desarrollo de las competencias es responsabilidad de uno mismo, por ello 
la marca personal tiene relación con la empleabilidad. 
Además, se relaciona con los conceptos de Caballero, López y Lampón (2014) donde indica 
que la empleabilidad es una de las metas más importantes de todo universitario que se haya 
graduado, ya que buscan tener un empleo lo más antes posible y que los satisfaga 
completamente.  
 
4.3 Objetivo específico 2: fue demostrar la relación que existe entre la marca personal y los 
factores externos de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. Mediante el 
análisis de correlación de Spearman se demuestra que existe influencia significativa entre la 
marca personal y los factores externos, ya que se obtuvo un nivel de significancia menor a 
0,5 (0,000<0,5) y un coeficiente de correlación de 0,510 que indica que existe una 
correlación moderada o media. Dicho resultado tiene una semejanza con los resultados que 
se obtuvieron con Cerrato (2016)  en su tesis titulada “ Determinantes de la empleabilidad 
en el mercado laboral, 2016”, en la cual se tiene como conclusión que en el mercado laboral 
es muy importante la capacitación, la actualización y el desarrollo de nuestras competencias, 
ya que la demanda en el mercado de trabajo se encuentra muy copada.   
Además, se relaciona con los conceptos de López (2014) donde indica que la marca personal 
es una forma de concentrar las perspectivas que los demás tienen hacia tu persona, las 
destrezas que brindas, tu prestigio y tus resultados, ya que la marca personal es una imagen. 
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4.4 Objetivo específico 3: fue demostrar la relación que existe entre la marca personal y las 
circunstancias sociofamiliares de los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita, 2019. 
Mediante el análisis de correlación de Spearman se demuestra que existe influencia 
significativa entre la marca personal y las circunstancias sociofamiliares, ya que se obtuvo 
un nivel de significancia menor a 0,5 (0,000<0,5) y un coeficiente de correlación de 0,427 
que indica que existe una correlación baja o débil. Dicho resultado tiene una semejanza con 
los resultados que se obtuvieron con Valarezo (2015) en su tesis titulada “Desarrollo de 
Competencias de Marketing Personal como ventaja competitiva para los futuros 
profesionales ecuatorianos, 2015”, en la cual se tiene como conclusión que para poder 
desempeñar bien su trabajo deben contar con las habilidades de trabajo en equipo, liderazgo, 
eficiencia y trabajar bajo presión, no solo contar con saberes cognoscitivos, ya que para 
poder conseguir empleo deben tener desarrollado su marketing personal. 
Además, se relaciona con los conceptos de Recolons (2015) donde indica que la marca 
personal es el arte de invertir en nosotros mismos para generar importancia hacia los demás 
empleadores años posteriores, y con ello mejorar nuestra autoestima buscando el mejor 
puesto de trabajo para nosotros. 
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V. CONCLUSIONES
5.1 Se determinó que existe relación entra la  marca personal y la empleabilidad de los 
trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita, 2019.  
5.2 Se determinó que existe relación entra la  marca personal y los factores personales de los 
trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita, 2019. 
5.3 Se determinó que existe relación entra la  marca personal y los factores externos de los 
trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita, 2019. 
5.4 Se determinó que existe relación entra la  marca personal y las circunstancias 
sociofamiliares de los trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita, 2019. 
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VI. RECOMENDACIONES
6.1 El área de Recursos Humanos de la empresa Ripley Santa Anita debe dar facilidades en 
los horarios a los trabajadores (tiempo completo) que quieran comenzar a estudiar y/o 
especializarse en una carrera en específico, ya que la empresa brinda un horario laboral de 
10 horas diarias que dificulta los estudios de los trabajadores y solo el 1% de ellos cuenta 
con un horario de estudio. 
6.2 El área de Recursos Humanos de la empresa Ripley Santa Anita debe incentivar a los 
trabajadores a que se especialicen y desarrollen sus competencias, para que así tengan la 
facilidad de poder ascender o realizar una línea de carrera, deben brindar cursos y 
capacitaciones constantes para que los trabajadores desarrollen su empleabilidad. 
6.3 La empresa Ripley Santa Anita debe dar referencias a los trabajadores que quieran 
postular a otra empresa buscando la mejora económica, para que les sea factible la búsqueda 
de trabajo y así los trabajadores puedan tener la facilidad de poder encontrar el mejor puesto 
de trabajo para ellos de manera rápida y confiable. 
6.4 Los trabajadores de la empresa Ripley Santa Anita deben buscar su desarrollo profesional 
lo más rápido posible, ya que existen en la actualidad diferentes formas para poder egresarse 
en un instituto o universidad, ello sumaría en la mejora de su marca personal la cual debe 
mejorar en el transcurso de los años. 
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ANEXOS 
ANEXO 1: CUESTIONARIO 
Marca personal y empleabilidad de los trabajadores de la empresa Ripley, Santa 
Anita 2019. 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre la marca personal y la 
empleabilidad de los trabajadores de la empresa Ripley, Santa Anita 2019. 




N CN A CS S 
ÍTEMS 
Escala Likert 
N CN A CS S 
1 2 3 4 5 
Variable: Marca Personal 
ESPECIALIZACIÓN 
1 
En su área de trabajo existe una buena especialización 
y/o capacitación. 
2 
Su jefe o supervisor de área le otorga información 
adicional a lo brindado por la empresa. 
3 
Para mejorar su eficiencia se ha capacitado en diferentes 
cursos o diplomados. 
4 




El valor más importante que demuestras como líder en tu 
área de trabajo es la confianza. 
6 
A comparación de otras áreas de trabajo, su jefe o 
supervisor demuestra liderazgo. 
7 
Su nivel de liderazgo le sirve de apoyo para solucionar 
conflictos y obstáculos. 
PERSONALIDAD 
8 
Al realizar sus funciones diarias posee una personalidad 
competitiva. 
9 
Para desarrollarse profesionalmente cuenta con iniciativa 
propia. 
10 





Las habilidades con la que usted cuenta le ayudarán para 
un posible ascenso. 
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12 
La formación que le brinda la empresa le será útil en el 
futuro. 
13 
La rotación de personal que existe en la empresa se debe 
a la falta de capacitación. 
14 
Las habilidades con la que usted cuenta lo hacen 
diferente a los demás trabajadores. 
FACTORES EXTERNOS 
15 
Cuando hay recorte de personal se siente seguro para 
mantener su empleo. 
16 
La empresa respeta sus derechos como trabajador ya que 
le brinda estabilidad laboral. 
17 
El tiempo de antigüedad que usted cuenta en la empresa 
se debe a su eficiencia en su área laboral. 
CIRCUNSTANCIAS SOCIOFAMILIARES 
18 
El sueldo que percibe le genera tensión ya que no cubre 
los gastos familiares. 
19 
Para desarrollarse y capacitarse profesionalmente la 
familia es un gran motivo. 
20 
Los trabajadores que ascienden en su área laboral 
cuentan con grandes habilidades. 
Gracias por su tiempo 
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 n = 
(1,96)2 (0,5)(1−0,5)(102)
 (102−1)(0,05)2+ (1,96)2 (0,5)(1−0,5)
= 80.77 ≅ 81 
• Z :  Nivel de confiabilidad al 95% = 1,96
• N :  Población muestreada del estudio N = 102
• P :  Probabilidad de éxito = 0,5
• e :  Máximo error permisible:  e = 0,05
Se calculó y se dio como resultado que la muestra será de 81 trabajadores de la 
empresa Ripley Santa Anita. 
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ANEXO 3: ESTRUCTURA DIMENSIONAL DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 
Tabla 31. 







Factores Personales 11-12-13-14 




Fuente: Elaboración propia. 
El cuestionario ofrecerá las posteriores alternativas como respuesta: 
Siempre = S 
Casi siempre = CS 
A veces = A 
Casi nunca = CN 
Nunca = N 
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ANEXO 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 Título  : MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA RIPLEY, SANTA ANITA 2019.
 Responsable  : Giancarlo Zúñiga Velásquez 
M A T R I Z   R E L A C I O N A L M A T R I Z   DE O P E R A C I O N A L I Z A C I Ó N 
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